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Kompetencje miekkie istotne z punktu widzenia
zarzgdzania zespotem

Wydawac by sie mogto, ze najwazniejsza rzecza, jaka
powinna cechowac dobrego lidera i jego zespot jest
duze doswiadczenie praktyczne w branzy, w ktorej
funkcjonuje firma. Tymczasem nic bardziej mylnego.
Naturalnie rekrutujac do zespotu nowe osoby kierujemy
sie posiadanym przez nie doswiadczeniem, tak aby
mogty jak najowocniej wzbogaci¢ nasze struktury,
jednak mierzac efektywnos¢ catego zespotu a takze
skutecznos¢ samego menadzera, patrzymy na szereg

innych czynnikéw.

Katarzyna Heflik

koordynator ds. rozwoju jednostek
franczyzowych Lauren Peso Polska

Wyobrazmy sobie sytuacje, w kt6-
rej jednym z kluczowych zespotow
w naszym przedsi¢biorstwie zarzadza
najwyzszej klasy specjalista z danej
dziedziny. Teoretycznie pod kierow-
nictwem takiej osoby zesp6t powi-
nien osiaga¢ bardzo dobre wyniki.

Praktyka jednak pokazuje, ze tak nie
jest. Zastanawiamy si¢ wiec, w czym
tkwi problem. Bardzo czgsto okazuje
si¢, Ze winna temu jest nieumiejet-
noé¢ whasciwego komunikowania si¢
na plaszezyznie lider — zespét.

Pomocne szkolenie

Z pomoca w takich przypadkach
przychodza szkolenia z rozwoju oso-
bistego, ktére umozliwiaja zaréwno
zarzadzajacemu zespotem, jak i samej
grupie, wyksztalcenie odpowiednich
kompetencji pomagajacych uspraw-
ni¢ wspélprace i zwigkszy¢ efek-
tywno$¢ catego teamu. Jako firma
szkoleniowo-doradcza, ktdra na co
dzieri wspiera swoich partneréw biz-

nesowych w realizacji ich potrzeb
rozwojowych, zdajemy sobie sprawe
z tego, jak wazne jest m.in. opano-
wanie zasad asertywnej komunikaciji.
Menadzer znajacy narzedzia i tech-
niki asertywnego porozumiewania
si¢, jest w stanie zachowa¢ autonomie
i dazy¢ do skutecznego realizowania
celéw, kedre stawia przed soba i ze-
spotem, ale tak, by nie ucierpialy przy
tym dobre relacje z podwladnymi.

Skutecznemu  realizowaniu  celow
sprzyja takze odpowiednie do nich
nastawienie. Istotne jest tu podej-
Scie do zadania, ktére postawilismy
przed sobg czy tez zespotem. Czgsto
na pierwszy plan wysuwa si¢ myslenie
typu ,musz’, a rola lidera jest spra-
wienie, by jego pracownik myslat
»moge i cheg”. Szkolenie z motywo-
wania pracownikéw i za jego posred-
nictwem nabycie wiedzy z zakresu
czynnikéw motywujacych poszcze-
goélnych czlonkéw zespotu pokaze,
jak mozna osiagna¢ taki stan rzeczy
w praktyce. Ale zanim menadzer za-
cznie motywowaé swéj zesp6t, powi-
nien najpierw znalez¢ zrédia whasne;
inspiracji, sposoby na zmobilizowa-

nie do dziatania samego siebie, co
motze osiagna¢ dzigki uczestnictwu
W warsztacie z automotywacji.

Zrozumied siebie i innych
Zrozumienie siebie, ale tez $wiado-
mos¢ emocji innych ludzi oraz sku-
teczne wplywanie na zmiang emocji
to juz nieco wyiszy poziom zarza-
dzania zespotem. Wymaga bowiem
umiejetnosci z zakresu rozpoznawa-
nia i rozumienia uczué wlasnych oraz
poszczegdlnych czdonkéw grupy oraz
takiego nimi zarzadzania, by przekta-
dalo sie to na skuteczno$é w dziataniu
catego zespotu. Szkolenie z inteligen-
¢ji emocjonalnej podpowie nam, jak
wiasciwie identyfikowa¢ emocje na-
szych pracownikéw.

Zwickszeniu kontroli nad emo-
cjami stuzy takze szkolenie z ra-
dzenia sobie ze stresem. Jest on
wprawdzie nieodfacznym elemen-
tem naszego zycia, a takze naszej
pracy, jednak dobry lider powinien
zatroszczy¢ sig o to, aby zminimali-
zowad, a najlepiej zapobiegad jego
negatywnym skutkom zaréwno
u siebie, jak i w swoim zespole.

Usuwanie napie¢ i umiejetne ra-
dzenie sobie ze stresem tak, by
mobilizowat do dziatania, a nie
paralizowat i utrudniat podejmo-
wanie wyzwati, jest jednym z istot-
niejszych elementéw wplywania na
zwickszanie efektywnosci zespotu.
Oczywiscie efektywnos¢ osobista to
nie tylko panowanie nad emocjami.
Z tym pojeciem nierozerwalnie ta-
czy si¢ odpowiednie zarzadzanie soba
iinnymi w czasie. Coz z tego, ze przy-
kfadowo jestesmy na co dzied mi-
strzami w jakiej$ dziedzinie, jesli nie
potrafimy polaczy¢ tego z innymi
zadaniami, ktérych wykonania si¢
od nas wymaga i w efekcie powstaje
ogdlny chaos, a my mamy wrazenie,
ze czas ,przecieka nam przez palce™
W wosce o skutecznoéé catego ze-
spotu, kedra jest sktadows pracy kaz-
dego z jej cztonkéw, lider powinien
zadba¢ o to, by kazda osoba umiata
we wiasciwy sposéb planowaé swoj
czas i kontrolowaé przebieg pracy.
Z pewnoscia korzysci bedzie mozna
zauwazy¢ nie tylko w sferze bizneso-
wej, ale takze umiejetnie zorganizo-
wanym zyciu codziennym.
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Planowanie programu rozwojowego
-z Kim i 0 czym rozmawiac

N

Nt
Katarzyna Gujska

trener i konsultant,
GRUPA ODITK

Fakt: Programy rozwojowe czgsto nie
osiagaja zatozonych rezultatéw.
Programy rozwojowe sa zwykle odpo-
wiedzia na konkretne wyzwanie orga-
nizacyjne, np. zwickszona fluktuacje.
W przeciwienistwie do pojedynczych
szkoleni dziatania w ramach programu
sa roztozone w czasie.

Dedykowane konkretnej grupie,
majg osiagna¢ mierzalny rezultat biz-
nesowy. Czgsto si¢ jednak z nim roz-
mijaja. Dlaczego?

Teza: Programy rozwojowe potrze-
buja zmiany, ale nie tylko liftingu
w formule, by byta przyjazna i atrak-
cyjna dla uczestnika. Potrzebuja
zmiany na etapie ich projektowania.

Z kim zaczaé rozmowe?

Aby przyblizy¢ temat projektowa-
nia programéw rozwojowych, postu-
zymy si¢ pewng historia.

Adam, menadzer HR w branzy IT,
dostat zielone $wiatto na program
rozwojowy dla lideréw zespotéw
programistow. Jego organizacja roz-
wija si¢ (po fuzji zatrudnienie wzro-
sto 0 40 proc.), przez co jest bardzo
niejednorodna. To pewne, ze liderzy
Wymagaja wsparcia rozwojowego.

Marta Szulinska

koordynator projektéw
doradczych, GRUPA ODITK

Historycznie w firmie bylo juz kilka
programéw, jednak zwykle osiagaty
mierne rezultaty i byly w nich pro-
blemy z frekwencja. Jak mozna si¢
domyslaé, entuzjazm uczestnikow
do kolejnego programu jest staby.
Nie lada zadanie...

Adam ma sporo obaw, ponie-
waz do tej pory planowanie dzia-
tai rozwojowych odbywalo si¢ za
zamknietymi drzwiami w pokoju
HR. Nie bylo spotkan z adresatami
programu (kluczowymi interesa-
riuszami), a on widzi w nich duza
szans¢ i chce to zmienié. Spotkania
pozwolityby mu doktadniej pozna¢
potrzeby i okresli¢ cele programu.
Przeanalizowaé szanse i zagrozenia
programu. Koncepcja wyglada do-
brze, ale z kim powinien porozma-
wiac o programie?

Z kim nalezy porozmawia¢ w pierw-
szej kolejnosci: z zarzadem, przelo-
zonymi uczestnikéw (dyrektorzy),
czy z uczestnikami programu
(Liderzy)?

By pokaza¢ generalne zasady projek-
towania programéw rozwojowych,
przyjmijmy zatozenie, ze Adam po-
rozmawial z kazda z tych grup. Zde-

cydowat si¢ na kolejnos¢: zarzad,
przelozeni, uczestnicy.

Kiedy i co ustali¢?

Zarzad — zaramowanie programu
W trosce o to, by program byt sku-
piony na celach organizacji, Adam
w pierwszej kolejnosci spotkat sie
z zarzadem. Zarzad miat by¢ spon-
sorem dziatan i nada¢ kierunki
strategiczne, zaadresowane w oczeki-
waniach wzgledem rozwoju Lideréw.
Adam zapytatl o cele, ktére stawiaja
przed programem i spodziewane re-
zultaty. Zgodnie z jego najgorszymi
obawami zarzad jako jeden z celéw
chciat programem ograniczy¢ rota-
cje w zespotach Lideréw o 15 proc.
w perspektywie 1,5 roku. Na szcze-
Scie byt przygotowany i przekiero-
wat temat. Uzasadnil, ze na rotacje
majg wplyw rézne czynniki (podat ja-
kie) i chciatby uruchomi¢ oddzielny
projekt poswigcony tylko tematowi
rotacji. Ostatecznie programowi po-
stawiono cele, ktére byly bardziej
realne.

Adam mial tez swéj osobisty cel:
zmotywowal Zarzad do aktywno-
éci w trakcie programu, bycia zain-
teresowanym jak przebiega, jakie sa
rezultaty. Przez to w oczach uczestni-
kéw program bedzie postrzegany jako
wazny. Uzgodniono konkretne dzia-
tania. Adam byt zadowolony z wy-
niku tego spotkania.

Przelozeni uczestnikéw

— ustalenie zawartosci programu
Adam zaprosit na krétki warsztat
bezpo$rednich szeféw lideréw (dy-
rektoréw), kt6rzy znaja potrzeby swo-

ich ludzi i ich aspiracje do rozwoju.
Chciat tez pozna¢ oczekiwania, ktdre
stawiaja liderom.

Ustalit z nimi zawarto$¢ programu od
strony kluczowych zagadnieri, umie-
jetnosci i rezultatow, keore chcieliby
widzie¢ po jego zakoriczeniu.

Jego celem bylo tez zaangazowad dy-
rektoréw do czynnego udziatu w pro-
gramie i monitorowania efektéw, tym
bardziej ze martwit si¢ o motywacje
uczestnikéw. Szefowie mieli by¢ przy-
ktadem (role models) dla swoich lu-
dzi. Powiedziat o tym wprost i spytat,
jak moga si¢ podzieli¢ odpowiedzial-
noscia za rezultaty programu?
Wspdlnie opracowali mapg odpowie-
dzialnosci, kt6ra okreslata za co odpo-
wiada HR, za co Uczestnicy, a za co
Przefozeni na poszczegdlnych etapach
realizacji programu. Adam byt coraz
lepszej mysli.

Uczestnicy programu

— poznanie apetytu na rozwoj
Adam wie, ze to uczestnicy beda
ocenia¢ program. I ze pewnie inaczej
widza swoje potrzeby rozwojowe,
niz widzi je zarzad. Jak to zintegro-
waé? Adam wymydlit inny sposéb
na poznanie ich perspekeywy: spo-
tkania fokusowe. Powiedzial im,
jakie gtéwne potrzeby wskazali ich
przelozeni i zarzad, przez co zara-
mowal caly temat. Zapytat o ich
perspektywe — o potrzeby rozwo-
jowe oraz o to, co pomogltoby im
sic na 100 proc. zaangazowac
w program. Poszto dobrze: liderzy
wskazali kilka wspSlnych watkow
rozwojowych. Od strony formy
kfadli nacisk na dziatania digitalne,

a szkolenia indoor skrécili do trwa-
jacych pét dnia.

[ wtedy wydarzyto sie cos, co
mocno zaskoczyto Adama: gtéwny
nurt dyskusji pokazal, ze zdaniem
lideréw w organizacji nie ma prio-
rytetu na rozwdj. Cisnienie na
Lbiezaczke” jest tak duze, ze rozwdj
powinien odbywac si¢ poza godzi-
nami pracy. Ich zdaniem wplynie
to na frekwencje i utrudni zaanga-
zowanie, bo dyrektorzy (ich prze-
tozeni) beda dziata¢ jak dotychczas.
Co ma zrobi¢ Adam, skoro z dy-
rektorami juz zakoriczyl ustale-
nia? Nie chce zamie$¢ tematu pod
dywan, wigc czeka go powrét do
rozméw z nimi. Adam mdégt tego
uniknaé, gdyby najpierw poroz-
mawial z uczestnikami programu,
a nastepnie przedyskutowat wnio-
ski na spotkaniu z ich przefo-
zonymi. Bedzie o tym pamigtat
nastgpnym razem.

Z ludimi o ludziach

Zatem czy kolejnos¢ rozméw, ktdre
zatozyt Adam byta optymalna?
Rekomendowana przez nas kolejnos¢
dziatan to:

1. Zarzad

2. Uczestnicy programu

3. Przelozeni uczestnikéw
Zaproszenie do planowania pro-
gramu rozwojowego oprocz zarzadu
réwniez samych uczestnikéw i ich
bezposrednich przetozonych daje
nieocenione efekty. Ludzie sg silnie]
zmotywowani do zmiany, bo zostali
zapytani czego potrzebujg i czuja si¢
w tym wazni. Zawsze, gdy jest taka

mozliwos¢ — warto to robié.

Najlepsze firmy szkoleniowe

Nazwa firmy osoba zarzadzajaca rodzaj szkoleri | zakres szkolen | liczba wyktadowcow | klienci instytucjonalni | klienci indywidualni | wielkos¢ przychodéw | dynamika przychodéw | suma punktéw
1 | Gamma D.Didiuk i M.Wasilewski | Dawid Didiuk, Michat Wasilewski 5 8 23 25 25 100 65 251
1 | MDDP Akademia Biznesu Adam Niedziétka 4 8 24 25 25 100 65 251
2 | Certes Norbert Ogtaza 5 8 22 25 25 100 65 250
3 | Integra Consulting Poland Marek Matkowicz 5 8 21 n 25 90 62 222
4 | Nowe Motywacje Grzegorz Jachna, Grzegorz Swiech 5 4 20 7 0 100 65 201
5 | Lauren Peso Polska Adrian Tabor 5 8 21 25 7 40 65 17
6 | Bankowy Osrodek Maciej Wojtaszek 5 8 22 19 15 70 8 147
Doradztwa i Edukagji
7 | GRUPAODITK Piotr Grzechowiak 5 7 21 7 25 70 8 143
8 | NTGroup Sylwester Pogorzelski 3 2 6 n 0 50 65 137
9 | Progress Project Jacek Borsukiewicz, Mirostaw Mordak 3 8 22 25 7 70 0 135
9 | Future Centre Training Marcin Kiciriski 4 8 25 17 21 60 0 135
Corporation Kiciriski i Wspélnic
10 | Russell Bedford Wojciech Oska 4 8 22 25 25 20 8 12
Poland Akademia
11 | FPL Jolanta Krokowska 3 3 14 5 0 50 24 99
12 | PROFES Jolanta Krokowska 3 2 12 5 0 60 0 82
13 | EMT-Systems GRZEGORZ WSZOLEK 3 2 21 25 15 0 0 66
14 | MPM Productivity Management | Agata Buszczak-Mecina 3 1 4 13 5 30 0 56
15 | TOMORROW DOROTA DRACZYNSKA 2 6 2 5 0 30 0 45
16 | HILLWAY Training & Consulting | Marzena Sawicka, Ewa 3 7 21 9 0 0 0 40
Drumlak, Marcin Kalinowski
17 | Human Skills Iwona Firmanty 3 4 10 7 5 0 0 29
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FIRMA SZKOLENIOWA ROKU 2018

To, ze pracownicy chca sie rozwija¢, nie ulega
watpliwosci. To, ze pracodawcy chcg, zeby
pracownicy sie rozwijali, takze jest oczywiste. Skoro
wiec z obu stron jest zgoda i che¢, by zdobywa¢
wiedze i poszerza¢ kompetencje, trzeba znalez¢
najbardziej odpowiednie narzedzia i dostawcéw
ustug, ktdrzy sprawia, ze firma, poprzez rozwaj
pracownikéw, bedzie szta do przodu. Zeby

utatwi¢ Panstwu wybor, przygotowalismy ranking
najlepszych firm szkoleniowych. W oparciu

Jdintegra

Firma doradczo-szkoleniowa Integra Consulting Poland ma
w swojej ofercie petng game ustug, wspierajacych firmy na kaz-
dym etapie rozwoju organizacji w obszarach takich jak: szkole-
nia menedzerskie, handlowe, efektywnos¢ osobista, rekrutacje,
doradztwo i coaching, programy rozwojowe oraz work-life ba-
lance. Prowadzi szkolenia z narzedzi Lean Management oraz
projekty wdrozeniowe wspierajace firmy w transformacji i dro-
dze do podnoszenia efektywnosci biznesowej. W trakcie realiza-
¢ji warsztatéw korzysta z licencjonowanych gier szkoleniowych
i symulacyjnych, testéw badania kompetencji i sesji informacji
zwrotnych. Jako zesp6t ekspertéw wspiera organizacje w pro-
cesach rozwojowych, biorac wspétodpowiedzialno$¢ za efekty
i wyniki prowadzonych szkoleri. Oferuje szkolenia dla: mene-
dzeréw wszystkich pozioméw, specjalistéw, dziatéw sprzedazy
i obstugi klienta, a takze mistrzéw, brygadzistéw i lideréw pro-
dukgji. Realizuje takze szkolenia w jezyku angielskim i ukra-
iriskim oraz pracg indywidualng w procesach coachingowych.
Ponad 60 proc. klientéw wspétpracuje z firma duzej niz 2 lata.

o wypetnione i przestane do redakgji ankiety,
opracowali$my zestawienie - uszeregowalismy firmy
szkoleniowe na podstawie przyznanej wg zatozonych
kryteriow punktacji. Sposréd nich wybralismy

takze firmy, ktére naszym zdaniem wyrézniaja sie
innowacyjnym podejsciem do szkolen, otwartoscia
na potrzeby partneréw biznesowych i umiejetnoscia
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wstuchiwania sie w potrzeby rynku - Firma
Szkoleniowa Roku 2018 to wyrdznienie, ktérym
chcemy uhonorowac najlepszych z najlepszych.

MDDP RN

Firma jest liderem szkolen z zakresu ksiegowosci. Od ponad 10 lat do-
starcza praktyczna wiedze, oferujac szerokie spektrum szkoleri, kurséw
istudiéw w zakresie podatkéw, rachunkowosci, finansow, prawa, a takze
praktyczne warsztaty z obszaréw zarzadzania strategicznego czy rozwoju
wszelkich kompetencji biznesowych, zawodowych, osobistych i infor-
matycznych. Inspiruje do zmian i jest postrzegana jako dogodny partner
przedsigbiorstw w podnoszeniu ich konkurencyjnosci i efektywnosci.
Podstawa wszystkich projektéw realizowanych przez MDDP jest pro-
fesjonalne badanie potrzeb przedsi¢biorstwa i przyszych uczestnikéw
oraz nacisk na praktyczng przydato$¢ prezentowanych rozwiazan.
Dzigki temu warsztaty firmy sa postrzegane jako uzyteczne i cenne zr6-
dlo wiedzy. Daja temu wyraz dotychczasowi klienci firmy, ktdrzy chet-
nie powracaja na zajecia bez wzgledu na formute: szkolen zamknietych,
otwartych, konferencji czy warsztatow. Dbajac o jak najwyzszy stan-
dard oferowanych ustug do ich realizacji firma dobiera wylacznie wy-
sokiej rangi specjalistéw. Obecnie wspétpracuje z ekspertami, wéréd
ktorych sa: biegli rewidenci, doradcy podatkowi, radcy prawni, psycho-
lodzy, praktycy biznesu, programisci oraz informatycy.

Progress Project to zespdt profesjonalnych i zaan-
gazowanych doradcéw i ekspertéw, ktérych taczy
wspdlna pasja. Szeroka oferta szkolen i projektéw do-
radczych realizowanych przez firme¢ obejmuje obszar
logistyki, transportu, magazynowania, zakupéw, pro-
dukgji i jakosci, umiejgtnosci interpersonalnych, sys-
teméw zarzadzania, HR i kadr, prawa oraz zarzadzania
projektami. Progress Project posiada wieloletnie do-
$wiadczenie w dostarczaniu najwyzszej jakosci spraw-
dzonych i efektywnych rozwiazan oraz praktycznej
wiedzy rozwijajacej kwalifikacje i podnoszacej poten-
cjat menedzeréw i zespotéw. Swéj sukces firma mierzy
przede wszystkim zaufaniem, jakim darza ja klienci.
Budowanie takiego zaufania jest procesem dtugotrwa-
tym, na co sktada si¢: nieustanna dbatos¢ o najwyzsza
jakos¢ produktéw, ich innowacyjno$é, szacunek i lo-
jalno$¢ do klienta i do otoczenia. To wszystko generuje
dynamiczny rozwdj i wiodaca pozycje rynkowa spétki.

Najlepsze firmy szkoleniowe wg rodzaju szkolen Najlepsze firmy szkoleniowe wg zakresu szkolen
Nazwa firmy zamkniete | otwarte | wyktady | webinary | E-learnig | pkt Nazwa firmy finanse | marketing | prawo | biznes | jezyki | interpersonalne, obstuga inne(jakie?) | pkt
1 | Gamma D.Didiuk v v v v v 5 obce coaching informatyczna
i M.Wasilewski 1 Gamma D.Didiuk v ) v ) ) v v v 8
1 | Integra Consulting ) v v ) v 5 1M Wasilewski
Poland 1 Progress Project ) ) v ) ) ) v 8
1 | Certes v v v v v 5 1 Russell Bedford v v v v v v v 8
- Poland Akademia
1 | Nowe Motywacje ) ) ) ) ) 5
1 Integra Consulting ) ) v ) ) ) ) ) 8
1 | Lauren Peso Polska v v ) v ) 5 Poland
1 | GRUPAODITK ) v v ) v 5 1 | Certes v v v v v v v v 8
1 [B)ank((j)wy Oﬁl?dder ) v v v v v 5 1 | Lauren Peso Polska v v v v v v 8
oradztwa idukady 1 | Future Centre v v v v v v v v 8
2 | Russell Bedford ) ) ) ) _ 4 Training Corporation
Poland Akademia Kicinski i Wspdlnic
2 | Future Centre v _ v v v 4 1 | Bankowy Osrodek v v v v v v v v 8
Training Corporation Doradztwa i Edukagji
Kiciiski 1 Wspinic 1 | MDDP Akademia v v v v v v v v 8
2 | MDDP Akademia v v v v _ 4 Biznesu
Biznesu 2 | GRUPAODITK v v v v v v v 7
3 | EMT-Systems v v v - - 3 2 | HILLWAY Training v v v v v v v _ 7
3 | MPM Productivity ) ) ) _ _ 3 & Consulting
Management 3 TOMORROW ) _ v v _ ) ) v 6
3 | Progress Project v v v _ _ 3 4 | Nowe Motywadje B 3 3 v _ v 3 v 4
3 | HILLWAY Training v v v _ _ 3 4 | Human Skills Vv Vv v v 4
& Consulting = = — =
Human Skill v v v 5 |FPL _ _ _ v _ v B v 3
3 i 3
man SKIs = = 6 EMT-Systems _ _ _ _ _ _ ) v 2
3 | NT Group v v _ _ v 3 6 T Group - ~ ~ ~ ~ v v ~ 3
3 | PROFES ) _ ) _ ) 3 6 PROFES - ~ ~ v - v ~ - )
3 FL v = = v v 3 7 MPM Productivity _ _ _ _ _ _ _ v 1
4 | TOMORROW _ _ _ ) ) 2 Management
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Deficyt programistow napedza rozwoj
rynku szkolen

Polskie szkoty wyzsze
uczq teorii. Dobrze, ale
zarazem bardzo duzo

i bardzo dtugo. Dla
studentow, ktérzy nie
mysla o karierze naukowej,
moze to oznaczac tylko
jedno - problemy ze
znalezieniem pracy.
Tymczasem podczas
rekrutacji od dyplomu
ukonczenia szkoty
wyzszej bardziej licza
sie umiejetnosci, a te s
trudne do zdobycia bez
wsparcia specjalistow.

Marcin Kosedowski

ekspert Kodilla.com

Trzeba zauwazyé, ze mimo ro-
snacego zapotrzebowania na
programistéw, liczba absolwen-
téw kierunkéw informatycznych
w Polsce ciagle spada. Wedtug da-
nych szkoly programowania on-
line Kodilla.com, ta sytuacja nie
poprawi si¢ do 2020 roku, kiedy
to dyplomy dostanie mniej niz
13 tys. koriczacych studia os6b.

Globalny deficyt

Tymczasem tylko w Polsce zapo-
trzebowanie na specjalistéw IT sza-
cowane jest na 50 tys. wakatéw,
cho¢ nalezy pamigtaé, ze deficyt
jest globalny. Niedobory dotycza
takze Europy Zachodniej, a nawet
Stanéw Zjednoczonych.

Branza radzi sobie z deficytem na
rézne sposoby. Z jednej strony
bogatsze kraje i firmy podbie-
rajg programistéw pracodawcom
z biedniejszych rejonéw. Polscy pro-
gramisci wyksztalcenie i do§wiad-
czenie zdobywaja u nas, ale coraz
chetniej zatrudniani sa w Wielkiej
Brytanii czy USA. Do Polski z ko-
lei przyjezdza coraz wigcej progra-
mistéw z Ukrainy. Zaréwno ten
cksport, jak i import powoduja, ze
rosng nie tylko stawki dla polskich
programistéw, ale i otrzymywane
wraz z zatrudnieniem benefity.

Przebranzowienie

i aktywizacja kobiet

Coraz glo$niej méwi si¢ tez o za-
checeniu kobiet do pracy w IT.
Mimo ze wiele pari interesuje si¢
programowaniem, to znaczna czgs¢
z nich podchodzi do pracy z nie-
$mialoécia. Potwierdzaja to dane
Kodilla.com — bootcampami in-
teresuja si¢ tak samo kobiety,
jak 1 mezczyzni (odpowiednio

48 proc. i 52 proc.), jednak na
same szkolenia decyduje si¢ tylko
ok. 30 proc. kobiet.

Innym sposobem jest przebran-
zowienie osdb, ktére dotad nie
mialy z kodowaniem nic wspél-
nego, a sa juz w takim wieku, ze
nie cheg rozpoczynaé wieloletnich
studiéw. Stad bierze si¢ popular-
no$¢ bootcampéw (intensywnych
szkolelt programistycznych) lub
akademii programowania powsta-
jacych przy firmach programistycz-
nych, na ktére decydujg si¢ osoby
z roznymi profesjami, np. marke-

uwage firm, ktdre same propo-
nuja swoim pracownikom mozli-
wos¢ przebranzowienia si¢ na IT,
co ma by¢ odpowiedzia na trwajaca
globalng automatyzacje, robotyza-
cje i cyfryzacje. Niestety nawet one
nie pozwola zapetni¢ luki, ponie-
waz absolwenci bootcampéw sta-
nowig ok. 10 proc. absolwentéw
kierunkéw informatycznych, a za-
potrzebowanie firm jest wicksze.

Szkolenie konkurencyjna
forma nauki
Przyczynami wyboru szkoleri za-

mujace wiedzg potrzebng do pod-
jecia konkretnego zawodu, trwaja
przewaznie kilka miesigcy i opie-
raja si¢ na praktyce. Tutaj nie ma
czasu na zb¢dna teori¢ — ttumaczy
Marcin Kosedowski z Kodilla.com
i dodaje: — Dlatego bootcampy
programistyczne chetnie wybie-
rane sg przez osoby chcace zmie-
ni¢ zawdd, np. przekwalifikowaé
si¢ do pracy w branzy IT. Dla przy-
kfadu, bootcamp programistyczny

umozliwiajacy zdobycie kompe-
tengji junior Web Developera trwa
6-9 miesigcy i w 90 proc. opiera si¢
na praktyce programowania. Sred-
nio 75 proc. wykwalifikowanych
w ten sposéb oséb znajduje prace
w ok. 3 miesiace po ukonczeniu
szkolenia. — W poréwnaniu z kil-
koma latami studiéw, dajacymi
podobne szanse na znalezienie za-
trudnienia, jest to bardzo konku-
rencyjna forma nauki.

Najlepsze firmy szkoleniowe wg liczby klientéw instytucjonalnych

tingowcy, pracownicy call center, miast studiéw sa: czas trwa- Nazwa firmy Liczba klientow pkt
ale takze nauczyciele, kucharze, nia szkoled i zakres materiatu. instytucjonalnych w 2018 r.
a nawet prawnicy. Szkolenia pro-  Tzw. bootcampy programistyczne, | 1 | MDDP Akademia Biznesu 22850 2%
ramistyczne zwrécily réwniez  czyli intensywne szkolenia obej-

& Y wioctly tow ¥ yw 71 2 | Gamma D.Didiuk i M.Wasilewski 2300 2
3 Russell Bedford Poland Akademia 1400 25

4 EMT-Systems 1081 25

5 Progress Project 767 25

6 Lauren Peso Polska 640 25

7 Certes 617 25

8 Bankowy Osrodek 368 19

Doradztwa i Edukacji
9 Future Centre Training Corporation 314 17
Kiciriski i Wspdlnic

10 | MPM Productivity Management 216 13

11 | Integra Consulting Poland 182 N

12 | NT Group 170 n

13 | HILLWAY Training & Consulting 146 9

14 | Human Skills 100 7

15 | GRUPAODITK 90 7

16 | Nowe Motywacje 66 7

Najlepsze firmy szkoleniowe wg liczby wyktadowcow 17 | FPL 46 5
Nazwa firmy Liczba wyktadowcow w roku pkt 18 | PROFES kL 5

2018: (na dzien 30.6.2018) 19 | TOMORROW 2 5

1 | Future Centre ,T’f",‘"k‘.",g " 85 5 0d1do 50 spkt 04201d0250  13pkt  0d401do500  21pkt
Corporation Kiciriski i Wspdinic 0d51do 100 7pkt  0d251d0300  15pkt  0d501do550  23pkt

2 | MDDP Akademia Biznesu 320 24 0d 101 do 150 9pkt  0d301do350 17pkt  Powyzej 550 25 pkt

3 | Gamma D.Didiuki M Wasilewski 240 3 0d151do200  Tipkt 0d35Tdod00  19pkt

4 | Progress Project 140 2 Najlepsze firmy szkoleniowe wg liczby klientéw indywidualnych

5 Russell Bedford Poland Akademia 120 2 Nazwa firmy Liczba Klientéw pkt

6 Bankowy Osrodek 106 2 indywidualnych w 2018 .

Doradztwa i Edukaji 1 | Gamma D.Didiuki M.Wasilewski 13000 2

7| Certes 102 2 2| GRUPAODITK 10320 2

8 | EMI-Systems 7 2 3| MDDP Akademia Biznesu 9750 2

9 HILLWAY Training & Consulting 75 21 4 Integra Consulting Poland 4200 2%

) Lauren Peso Polska 3 2 5 Russell Bedford Poland Akademia 1850 25

11 | Integra Consulting Poland 62 21 6 Certes 1020 2%

12| GRUPA ODITK 5 2 7 Future Centre Training Corporation 438 21

13 | Nowe Motywacje 50 20 Kiciniski i Wspdlnic

14 | FPL 32 14 8 EMT-Systems 298 15

15 | PROFES 30 12 9 Bankowy Osrodek 263 15

16 | Human Skills 2 10 Doradztwa i Edukadji

17 | NTGroup 15 6 10 | Progress Project 83 7

18 | MPM Productivity Management 9 4 LUl Lauren Peso Polska 80 !

19 | ToMoRROW 4 ) 12 | Human Skills 50 5
0d1do5 2pkt 0d26do 30 12 pkt 0d51do100 21 pkt 13| MPM Productivity Management 3 5
0d6do10 4pkt 0d31do35 14pkt 0d 101 do 200 22 pkt 0d 1do 50 Spkt 0d201do250 13pkt  0d 401do 500 21 pkt
0d11do 15 6 pkt 0d 36 do 40 16 pkt 0d 201 do 300 23 pkt 0d 51do 100 7pkt  0d251do 300 15pkt  0d 501 do 550 23 pkt
0d 16 do 20 8 pkt 0d 41do45 18 pkt 0d 301 do 400 24 pkt 0d107do 150 9pkt  0d301do350 17pkt  Powyzej 550 25 pkt
0d 21 do 25 10 pkt 0d 46 do 50 20 pkt Powyzej 400 25 pkt 0d 151 do 200 Tipkt  0d351do 400 19 pkt
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Kompetencje, ktore ochronig rynek pracy

Czwarta rewolucja przemystowa zbliza sie wielki
krokami i jest juz nieunikniona. Jak wynika z ostatniego
raportu Word Economic Forum z powodu wykorzystania
automatyzacji i robotyzacji, do 2022 roku szacunkowo
zlikwidowanych zostanie az 75 milionéw miejsc

pracy! Wizja ta wywotuje niepokéj u pracownikow,

ale zapowiadane zmiany to spore wyzwanie stojace
réwniez przed pracodawcami. Organizacje, ktore nie
chca straci¢ najlepszych, muszg juz teraz skupic sie na
rozwoju zasobow ludzkich. Czyli zaproponowac swoim
pracownikom mozliwosci zdobywania kompetencji,
ktore pomimo zmian pozwolg na zachowanie stanowisk
lub przejsécie na takie, ktére nie sg zagrozone rozwojem
nowoczesnych technologii. Jakie kompetencje beda
najwazniejsze na rynku pracy przysztosci?

Stale §ledzenie najnowszych
informagiji to jedno

Az potowa firm oczekuje, ze auto-
matyzacja niektorych proceséw do
2022 roku wplynie na zmniejszenie
zatrudnienia w pelnym wymiarze
godzinowym. Jak wynika z raportu
Word Economic Forum , The Fu-
ture of Jobs Report 2018” aktualnie
wérod badanych firm 71 proc. robo-
czogodzin wykonywanych jest przez
ludzi, a 29 proc. przez maszyny.
Do 2022 roku proporcje te maja
ulec przesunigciu i 58 proc. roboczo-
godzin wykonywanych ma by¢ przez
ludzi, a 42 proc. przez maszyny. Sza-
cunkowe dane zawarte w rapor-
cie méwia réwniez o likwidacji do
2022 roku 75 mln miejsc pracy
w zwiazku z wykorzystaniem au-
tomatyzacji i robotyzacji oraz po-
wstaniem nowych 133 mln, bardziej
dostosowanych do podziatu no-
wych 16l pomiedzy ludzi i maszyny.
(1] Pracownicy w Polsce mogg na ra-
zie ograniczy¢ swoje obawy. Jak wy-
nika bowiem z najnowszych badan
przeprowadzonych przez Work Se-
rvice, niemal 60 proc. firm dziataja-
cych w Polsce nie planuje inwestycji
w automatyzacj¢ pracy, a zaledwie

niespetna 7 proc. chee uzy¢ takiego
rozwigzania jeszcze w 2018 roku.[2]
Majac jednak na uwadze obowia-
zujace trendy juz dzi§ powinni po-
mysle¢ o koniecznosci zdobywania
nowych umiejetnosci i rozpoczg-
cia procesu nieustannego ksztatce-
nia kompetencji, pozwalajacych na
przygotowanie si¢ na nadchodzace
zmiany i zapewniajacych bezpieczng
zawodowa przysztost.

Umiejetnosci przyszlosci

Jak wynika z przytaczanego juz ra-
portu , The Future of Jobs Report
2018” do 2022 roku 54 proc. wszyst-
kich pracownikéw bedzie wymaga¢
znacznego odnowienia i podniesie-
nia kwalifikacji. Umiejetnosciami wy-
magajacymi poglebienia bedg przede
wszystkim: myslenie analityczne
i strategiczne oraz innowacyjnosc.
Naznaczeniu nie straca rdwniez umie-
jetnosci zwiazane z zarzadzaniem pro-
jektami i komunikacja w zespole oraz
te stricte powiazane z technologiami:
projektowanie technologii i progra-
mowanie. U czg$ci pracownikéw
wymagane bedzie réwniez podnie-
sienie kompetencji technologicznych
umozliwiajacych sprawne funkcjono-

wanie i wspéldziatanie z maszynami
oraz zarzadzanie nimi. Edukowa-
nie w ramach poszczeglnych ob-
szaréw nie moze pomija¢ jednak
kreatywnosci, krytycznego myslenia,
umiejetnosci perswazji i negocjacji,
przywédztwa, dbatosci o szczegdly,
elastycznosci i rozwiazywania proble-
méw. Wszystkie one sa elementami
inteligencji emocjonalnej, ktéra na
razie posiada¢ moga tylko ludzie. Przy
dzisiejszym tempie rozwoju technolo-
gii nie wiadomo jednak kiedy to ma-
szyny nabeda réwniez te umiejetnosé.

Rola pracodawcéw

W zmieniajacej si¢ rzeczywistosci
biznesowej firmy moga przyja¢ rézne
strategie wypetniania luk kompeten-
cyjnych. Czeé¢ zatrudni pracowni-
kéw, kedrzy juz posiadaja wymagang
wiedzg i doswiadczenia. Kolejni po-

99

stawig na niemal pelng automatyzacje
lub przerzucy koniecznos¢ adapracji
do nowych warunkéw na samych
pracownikéw; albo tez zatrudnia ze-
wnetrznych wykonawcéw, pracow-
nikéw czasowych i freelancerdw, aby
wyeliminowa¢ luki w umiejgtno-
$ciach. Jeszcze inni zdecyduja si¢ na-
tomiast na poszerzenie kompetencji
oraz przekwalifikowanie obecnych
pracownikéw. Przemyslana strategia
i odpowiednie zaplanowanie dziafari
zwyprzedzeniem pozwoli poszczegdl-
nym organizacjom na dobér najlep-
szego rozwigzania, modelu i $ciezki
podnoszenia kwalifikacji pracowni-
kéw w nowej rzeczywistosci.

Rozwdj nowoczesnych technolo-
gii, rynek pracy i umiejetnosci to
system naczyfi powiazanych. — Au-
tomatyzacja i robotyzacja moze
prowadzi¢ do rozwoju biznesu,

W zmieniajacej si¢ rzeczywistosci biznesowej
firmy moga przyjac rozne strategie wypehiania
luk kompetencyjnych. Czes¢ zatrudni
pracownikow, ktorzy juz posiadaja wymagana
wiedze i doswiadczenia. Kolejni postawia na
niemal pelna automatyzacje lub przerzuca
koniecznos¢ adaptacji do nowych warunkow
na samych pracownikow, albo tez zatrudnia
zewneltrznych wykonawcow, pracownikow
czasowych i freelancerow, aby wyeliminowac
luki w umiejetnosciach. Jeszceze inni zdecyduja
si¢ natomiast na poszerzenie kompetencji oraz
przekwalifikowanie obecnych pracownikow.

tworzenia nowych miejsc pracy
i zwigzanego z tym zapotrzebowa-
nia na specjalistyczne umiejgtno-
$ci — komentuje Grzegorz Swigch,
Wiceprezes i partner Grupy No-
wej Motywacje. Moze jednak réw-
niez zastapi¢ istniejace dotychczas
stanowiska i role, keére w pelni
da sie zautomatyzowaé, a W przy-
padku braku kompetencji wsréd
pracownikéw moze stanowi¢ ba-
rier¢ w rozwoju organizacji i pro-
wadzi¢ do redukeji zatrudnienia.
Nieuniknione jest wtedy wypet-
nienie luk kompetencyjnych wsrod
pracownikéw lub ich przekwalifi-
kowanie. To od samych organizacji
bedzie zaleze¢ czy nowe technolo-
gie zostang wykorzystane w celu
wzmocnienia wydajno$ci pracow-
nikéw czy ich zastapienia i prze-
suni¢cia do innych zadan w celu
wykorzystania ich potencjatu. Klu-
czowe bedzie tu zatem umiejetne
pokierowanie rozwojem zasobéw
ludzkich jeszcze przed wprowa-
dzeniem zmian. To uchroni firmy
m.in. od ryzyka odplywu najlep-
szych pracownikéw, ktdrzy czujac
obawe przed utrata pracy, znajda
sobie inne bezpieczne miejsce za-
trudnienia — dodaje.
Automatyzacja, robotyzacja i sztuczna
inteligencja juz wkroczyly w przemyst
i biznes wieszczac nieuchronnie zbli-
zajace si¢ zmiany. Wazne zatem by
madrze i odpowiednio si¢ do niej
przygotowal zapewniajac pewna
przyszto§¢ organizadji i jej zasobom
ludzkim.

[1] http:/fwww3.weforum.orgldocss' WEF_Fi-
ture_of Jobs_2018.pdf

[2]  http:/fwww.workservice.com/pl/Cen-
trum-prasowe/Informacje-prasowe/
Ekspert-HR-komentuje/Polacy-nie-powinn-
i-bac-sie-robotow-Tjlko-co-4-firma-planuge-
automatyzacje-pracy

Najlepsze firmy szkoleniowe wg wielkosci przychodéw

Najlepsze firmy szkoleniowe wg dynamiki przychodéw

Nazwa firmy Przychody po | pétroczu pkt Nazwa firmy Przychody po I pétroczu | Przychody po | pétroczu zmiana pkt
2018 r. (w tys. zt) 2018 r. (w tys. zt) 2017 1. (w tys. zt) procentowa r/r
1 | MDDP Akademia Biznesu 5725 100 1 | Gamma D.Didiuki M Wasilewski 17685 7536 134,67 65
2| Gamma D.Didiuki M Wasilewski 17685 100 2| MDDP Akademia Biznesu 25725 11324 121,17 65
3 Certes 8121 100 -
3 Nowe Motywacje 6086 4312 41,14 65
4 Nowe Motywacje 6086 100
5 Integra Consulting Poland 4100 90 4 T Group 2016 1454 3865 6
6 Progress Project 3436 70 5 Certes 8121 6190 31,20 65
7 Bankowy Osrodek 3366 70 6 Lauren Peso Polska 1825 1408 29,62 65
Doradztwa i Edukadji 7 | Integra Consulting Poland 4100 3300 24,24 62
8 | GRUPAODITK 3238 70 8 L 2001 1963 6,52 2%
9 Future Centre Training Corporation 2974 60 .
Kiciriski Wspdlnic 9 Russell Bedford Poland Akademia 805 787 2,29 8
10 | PROFES 2570 60 10 | Bankowy Osrodek Doradztwa i Edukacji 3366 3291 2,28 8
1 | FPL 2091 50 11 | GRUPA ODITK 3238 3170 2,15 8
12 | NTGroup 2016 50 12 | Future Centre Training Corporation 2974 3IN8 -4,62 0
13 | Lauren Peso Polska 1825 40 Kicifiski i Wspolnic
14 | MPM Productivity Management 1469 30 13 | PROFES 2570 2753 -6,65 0
15 | TOMORROW 1273 30 14 | MPM Productivity Management 1469 1623 -9,49 0
16 | Russell Bedford Poland Akademia 805 20 15 | Progress Project 3436 3900 -11,90 0
0d 100 tys do 499 tys. 10pkt  0d 2500 do 2999 min 60 pkt 16 | TOMORROW 1273 1457 12,59 0
0d 500 tys do 999 tys 20pkt  0d 3 mindo 3499 min 70 pkt
0d 1 min do 1499 min 30pkt  0d 3500 min do 3999 min 80 pkt 0d 0do 2,9 proc. 8 pkt 0d9do 11,9 proc. 32pkt  0d 19do 21,9 proc. 54 pkt
0d 1500 do 1999 min 40pkt  0d 4 min do 4499 min 90 pkt 0d 3 do 5,9 proc. 16pkt  0d12do 15,9 proc. 38pkt  0d22do 24,9 proc. 62 pkt
0d 2 mIn do 2 499 min 50pkt  Powyiej 4500 min 100 pkt 0d6do8,9proc. 24pkt  0d 16do 18,9 proc. 46pkt  Powyzej 25 proc. 65 pkt




